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La investigación tuvo como propósito determinar la relación entre la motivación laboral y la 
productividad de los trabajadores de Banco Falabella Chimbote, 2018. El método aplicado 
fue no experimental con un diseño descriptivo correlacional y una población de estudio 
conformada por 23 colaboradores de Banco Falabella Chimbote a quienes se les aplicó dos 
cuestionarios para recoger información de las variables de estudio motivación laboral y 
productividad. Los hallazgos encontrados permitieron identificar que la motivación laboral 
de los trabajadores del Banco Falabella Chimbote, presenta un nivel medio con un porcentaje 
de 60.9%, en  la dimensión factores higiénicos se obtuvo un nivel medio con un 56.5% y en 
la dimensión factores motivacional también presenta un nivel medio con 56.5%. En cuanto 
a la variable productividad se identificó que presenta un nivel  medio con un porcentaje de 
52.2%, en  la dimensión factores de la productividad se  obtuvo un nivel medio con un 
56.5%, la dimensión eficacia también presenta un nivel medio con 52.2% y la dimensión 
eficiencia también presenta un nivel medio con 52.2%. Finalmente se concluyó que: 
Mediante la prueba de Spearman se encontró que rho de Spearman fue de  0.837 con una 
significancia bilateral de 0.000 < 0.05  lo que significa una correlación positiva alta y 
significativa entre las variables Motivación laboral y productividad de los trabajadores del 
Banco Falabella Chimbote 2018. 
 
Palabras claves: motivación laboral, factores higiénicos, factores motivacionales, 
productividad, eficacia, eficiencia  
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The purpose of the research was to determine the relationship between the work motivation 
and the productivity of the workers of Banco Falabella Chimbote, 2018. The method applied 
was non-experimental with a correlational descriptive design and a study population made 
up of 23 employees of Banco Falabella Chimbote a who were given two questionnaires to 
collect information on the study variables, work motivation and productivity. The findings 
found that the work motivation of the workers of Banco Falabella Chimbote, has a medium 
level with a percentage of 60.9%, in the hygienic factors dimension was obtained an average 
level with 56.5% and in the dimension motivational factors also presents an average level 
with 56.5%. Regarding the productivity variable, it was identified that it presents an average 
level with a percentage of 52.2%, in the dimension factors of productivity, an average level 
was obtained with 56.5%, the efficiency dimension also presents an average level with 
52.2% and the Efficiency dimension also presents an average level with 52.2%. Finally, it 
was concluded that: Spearman's test found that Spearman's rho was 0.837 with a bilateral 
significance of 0.000 <0.05, which means a high positive correlation between the variables 
Work motivation and productivity of Banco Falabella Chimbote 2018 workers. 
 
Keywords: work motivation, hygienic factors, motivational factors, productivity, efficiency, 
efficiency 
 























1.1. Realidad problemática 
 
En la actualidad, en el ámbito internacional, nacional y local, se ha suscitado una 
tendencia creciente de las organizaciones por la preocupación de generar condiciones 
favorables para motivar a los trabajadores en el ambiente de trabajo con la finalidad de 
mejorar la productividad de los trabajadores. En este sentido, las organizaciones se ven 
en la necesidad y en el compromiso por ser más competitivas y productivas en el 
mercado, y ello supone generar cambios y mejoras en la formulación de políticas, 
estrategias y actividades de la gestión del talento humano, orientadas a fortaleceré la 
motivación de los trabajadores para obtener las metas y los resultados que la 
organización  planifica y ejecuta para asegurar su desarrollo sostenible en un mundo 
empresarial altamente competitivo y complejo. 
 
Se ha identificado, en diferentes estudios que dentro de los factores organizacionales 
que más desalientan a los trabajadores se encuentran las bajas remuneraciones y 
limitadas oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional que desmotivan a los 
trabajadores a comprometerse en hacer mejor su trabajo y a ser más productivos 
(Montoya, 2014). 
 
Una consecuencia de la desmotivación de los trabajadores en la organización es la baja 
productividad de un trabajador o de una fuerza laboral, problema que es una de las 
principales preocupaciones para las organizaciones dentro de un contexto de 
competitividad y de rentabilidad que aseguren la sostenibilidad de un negocio. De ahí 
que los gerentes se pregunten qué hacer para motivar mejor a mis trabajadores o 
colaboradores, así como qué hacer para que los colaboradores rindan o produzcan mejor 
en el trabajo. Sin duda alguna, la productividad en el trabajo depende del nivel de 
motivación de sus trabajadores, por eso es indispensable el análisis de los factores 
motivacionales intrínsecos, así como de aquellos provenientes del trabajo mismo que 





En Chimbote, para las organizaciones, hoy en día resulta uno de sus más grandes 
problemas la poca o baja motivación laboral de sus colaboradores, siendo sus probables  
causas: la rutina laboral, el estancamiento o sensación de fracaso profesional, los 
conflictos en los equipos de trabajo, la mal relación entre personal directivo y 
empleados, entre otras. Esta situación genera problemas en la productividad. De ahí hay 
que tener en cuenta “Motivar a los colaboradores puede incrementar hasta en un 80% la 
productividad” (Gestión, 22 de mayo de 2017). 
 
Banco Falabella en la ciudad de Chimbote como una institución bancaria es 
precisamente, una organización, que si bien es cierto cuenta con estrategias de recursos 
humanos que motivan a su colaboradores, debido a la alta competitividad en el sector y 
a condiciones laborales propias del entorno de esta organización  del sector financiero 
en el país, y especialmente de la localidad, generan dificultades en el logro de los 
indicadores de productividad laboral de sus trabajadores reflejado en los bajos 
resultados de fidelización de clientes, retornos de créditos otorgados por la morosidad 
de los clientes, pérdida de tiempo en la evaluación crediticia de los clientes debido a que 
en la mayoría de los casos estos reportan deudas en el sistema financiero, las pocas 
posibilidades de ascenso y desarrollo profesional son manifestaciones de la 
problemática existente en relación a la motivación laboral y sus resultados en relación a 
la productividad de sus trabajadores. 
 
En este sentido, la realidad actual de las organizaciones genera grandes retos para los 
gerentes de las organizaciones reflejada en la necesidad de realizar una actuación 
gerencial efectiva y activa cuya orientación se refleje en el fomento de  la motivación, 
el interés, el desenvolvimiento, la participación y el desempeño de sus empleados. 
 
1.2. Trabajos previos 
 
Internacional 
En Nicaragua, Montenegro (2016) en su estudio: “La influencia que ejerce la motivación 
en la eficiencia productiva de los trabajadores de la Panadería y Repostería Belén en el 
Municipio de Matagalpa durante el segundo semestre del año 2015”, de tipo descriptiva 
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y analítica que mediante 16 encuestas se recogieron datos de los informantes (18); 
concluyó: 
 
- El cumplimiento del salario, los beneficios laborales (de salud, alimentación y 
transporte) así como la participación del equipo en la toma de decisiones del área 
de producción. Son los principales factores motivacionales. 
- La motivación influye de forma significativa en la jornada laboral, debido a que 
se evidenció colaboradores eficientes con predisposición para el trabajo en 
equipo y sumir nuevos retos laborales. Ello ha contribuido a la mejora del clima 
de trabajo y un aumento significativo  de la productividad laboral y 
organizacional, resultando este en un aumento del 30% en ventas. 
 
En México, Gamba (2015) en un estudio “Relación entre la motivación y la 
productividad”, y mediante un diseño no experimental, de campo, descriptivo, 
transversal y correlacional y una  muestra de tipo  no probabilística de 30 operadores 
de diferentes áreas de organización estudiada; concluyó: 
 
- Entre la motivación y la productividad existe una correlación moderada.  
- La consideración de los estándares de producción y del aporte laboral que 
realizan los trabajadores de acuerdo a su perfil son los factores que contribuyen 
a la productividad de la empresa estudiada. 
- El ambiente de trabajo favorece la motivación laboral lo cual se refleja en el 
desarrollo del trabajo de forma óptima. Además la retroalimentación y la 
supervisión contribuyen a mejorar la productividad de los trabajadores. 
- En la organización, los trabajadores cuentan con una motivación laboral 
adecuada y sus índices de productividad son acordes  los estándares 
establecidos por la organización. 
 
Sum (2015) en su tesis titulada: “Motivación y desempeño laboral del personal 
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, el tipo de 
estudio  descriptivo y se realizó en la empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango, y se tomó como muestra a los treinta y cuatro colaboradores del 
personal administrativo. Para la investigación de campo se utilizó una escala de Likert, 
15 
 
para examinar el desempeño de los colaboradores de la empresa, concluyendo: que los 
resultados obtenidos de la presente investigación, establece que la motivación influye 
en el desempeño laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos, los 
mismos que realizan sus actividades laborales, en su puesto de trabajo con gran 
entusiasmo y por su buen desempeño laboral reciben alguna recompensa o incentivo. 
 
En Guatemala, Ochoa (2014) en su tesis: “Motivación y productividad laboral (Estudio 
realizado en la Empresa Municipal Aguas de Xelaju EMAX)” cuyo objetivo general 
fue determinar la influencia de la motivación en la productividad laboral lo cual se 
cumplió, esperando que este estudio pueda ser de utilidad a la empresa para apoyar al 
colaborador en esta área de su vida laboral; concluyó. 
 
- La motivación laboral ejerce influencia directa y absoluta en la productividad 
laboral de los trabajadores. Tanto las motivaciones familiares, hasta las 
relaciones de trabajo al interno de la organización  contribuyen al desarrollo 
pleno e integral de la productividad los trabajadores de la empresa. 
- El nivel de motivación de los trabajadores de la empresa (75%) influye 
significativamente  en el nivel de productividad laboral, la cual se caracteriza 
por ser efectiva, eficaz y de alto grado (p. 44). 
 
Olvera (2013) en su tesis: “Estudio de la motivación y su influencia en el desempeño 
laboral de los empleados administrativos del área comercial de la constructora 
Furoiani, obras y proyectos”, presentado en la Universidad Guayaquil, con un diseño 
mixto y una muestra de 38 empleados, a quienes se les aplicó un cuestionario de 
Motivación para el Trabajo, concluyó que: 
- Los principales factores que influyen son aquellos que hacen referencia al 
entorno laboral, y estos son trabajo en equipo y seguridad e higiene ambos son 
considerados factores operativos y que dentro de la motivación son factores 
extrínsecos.  
- Los factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el salario y 








Serrano (2016) realizó la tesis titulada: “Influencia de los factores motivacionales en 
el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de 
Carabayllo”, tuvo como objetivo determinar cuáles son los factores motivacionales 
que influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores. Este estudio es de tipo 
descriptivo correlacional, con una muestra de 104 participantes, a través de una 
encuesta que mide las dos variables, se concluyó que: Existe correlación significativa 
al nivel del 0.05 de la variable factores motivacionales con la variable rendimiento 
laboral. Además, existe un 97.7% de confianza de que las correlaciones sean 
verdaderas y una probabilidad de error menor al 5%. Entonces se concluye que los 
factores motivacionales influyen de manera significativa en el rendimiento laboral de 
los trabajadores CAS. 
 
Castañeda y Julca (2016)  en su estudio: “Aplicación de un programa de motivación 
laboral para mejorar la productividad de los trabajadores del área de ventas en la 
distribuidora Casther y Asociados S.A.C para el año 2016”, estudio de tipo aplicativo 
preexperimental con una población conformada por 12 trabajadores del área de ventas, 
concluyó: 
- No se cuenta con un plan de motivación que permita fortalecer la motivación 
intrínseca de sus trabajadores. Solo en algunas oportunidades se brinda bonos 
para los trabajadores. 
- Se diseñó un programa de motivación laboral cuya aplicación permitió el 
incremento de la productividad, tal como se comprobó en un estudio piloto en 
el cual se obtuvo resultados muy positivos debido al incremento de las ventas 
en un 25% en tan solo 15 días. 
 
En la ciudad de Lima, Tito y Acuña (2015) en su estudio: “Impacto de la motivación 
en la productividad empresarial: caso Gerencia de Infraestructura en Telefónica del 
Perú” tuvo como propósito general determinar cómo la motivación contribuye en la 
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productividad de los trabajadores, cuáles son los factores de mayor impacto y cuáles 
son los beneficios que el área obtiene; concluyó que:  
 
- Se comprobó que la motivación ejerce influencia en la mejora del desempeño y 
el logro de  los objetivos en la empresa. Se identificó que las recompensas 
materiales, el dinero constituyen motivadores extrínsecos dentro de la 
organización, así como el reconocimiento y la valoración de su desempeño 
laboral son motivadores intrínsecos. Además las relaciones positivas basadas en 
la comunicación y la retroalimentación con los jefes constituyen  fuentes de 
motivación para la mejora de la productividad, representando un nivel de 
motivación de un 49%.  
- Se comprobó que el nivel de productividad obtenido en la empresa estudiada es 
regular con un 43%. 
- Si bien es cierto se reconoce que para el buen desempeño es importante la 
motivación, lo cual es compartido por jefes y trabajadores, es necesario buscar 
formas novedosas para motivar al personal para el logro de los objetivos de la 
organización (p. 58). 
 
Chirito y Raymundo (2015) en su tesis titulada: “La motivación y su incidencia en el 
desempeño laboral del Banco Interbank, Tiendas en Huacho, periodo 2014”, 
investigación descriptivo-correlacional, cuyo diseño tiene enfoque mixto, con una 
población de 43 empleados y mediante la aplicación de un  cuestionario se concluye 
que:  
- Se comprobó que en el Banco lnterbank, Agencia de Huacho, en el periodo 
2014, la motivación incide positivamente en el desempeño laboral. 
- En la organización constituyen fuentes de motivación importantes para un 
desempeño eficaz y eficiente de los trabajadores: el ambiente de trabajo que es 
agradable, las políticas organizacionales, la seguridad en el puesto y la 
comunicación efectiva.  
- En la organización bancaria, la toma de decisiones de los jefes basada en la 
participación y aporte de sus trabajadores a través de soluciones y/o ideas ante 
los problemas o dificultades que pueda afrontar la Institución contribuyen a 
que los trabajadores se sientan más motivados y hagan mejor su trabajo. 
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En la ciudad de Lima, Izaguirre (2015) utilizando un diseño no experimental, básica- 
descriptiva realizó un estudio para determinar la influencia de la motivación laboral en 
la productividad de los trabajadores de retenciones Cencosud, aplicando un cuestionario 
de veinte ítems a 17 colaboradores del área de retenciones de nacionalidad peruana con 
un nivel de educación secundaria o superior, con antigüedad a 3 meses y con 48 horas 
mínimas semanales; llegando a la conclusión que: la motivación laboral ejerce en un 
66% influencia en la  productividad de los trabajadores. Asimismo se comprobó que si 




En Chimbote, Pizarro (2017) en su tesis de maestría: “Motivación y productividad 
laboral en los colaboradores de la Oficina de Admisión de una Institución Privada, 2016, 
presentada en la Universidad César Vallejo, investigación correlacional cuyas 
conclusiones fueron: 
 
- Existe relación entre motivación y productividad laboral en los colaboradores 
de la Oficina de Admisión de una Institución Privada 2016. Los resultados del 
análisis de relación entre la primera y segunda variable dan cuenta de la 
existencia de una relación rho de Spearman= 0.618, indicando que hay una 
relación positiva, con un nivel de correlación moderada.  
- Existe relación entre motivación y eficacia en los colaboradores de la Oficina 
de Admisión de una Institución Privada 2016. Los resultados del análisis de 
relación entre la primera variable motivación y dimensión eficacia dan cuenta 
de la existencia de una relación rho de Spearman= 0.556, indicando que hay 
una relación positiva, con un nivel de correlación moderada.  
- Existe relación entre motivación y eficiencia en los colaboradores de la Oficina 
de Admisión de una Institución Privada 2016. Los resultados del análisis de 
relación entre la primera variable motivación y la dimensión eficiencia dan 
cuenta de la existencia de una relación rho de Spearman= 0.558, indicando que 




Velásquez (2015) en su estudio: “Gestión de motivación laboral y su influencia en la 
productividad de las empresas industriales en Chimbote” tuvo como propósito 
general determinar en qué medida la gestión de motivación laboral influye en la 
productividad de las empresas industriales del distrito de Chimbote en el 2013; 
concluyó que:  
La mayoría de los trabajadores de las empresas indicaron que los factores que los 
motivan son la organización del trabajo, la relación jefe-subordinado, el trabajo en 
equipo, las condiciones de trabajo y el desarrollo profesional, aunque les falta 
motivación mediante incentivos económicos. 
Las empresas analizadas carecen de un área encargada de la motivación del 
trabajador o no se han implementado herramientas y estrategias de motivación 
laboral.  
Finalmente, se comprueba la hipótesis ya que la ausencia de estrategias de gestión de 
motivación laboral provoca insatisfacción laboral y detrimento de la productividad 
(p. 77). 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Motivación laboral 
1.3.1.1. Definición de motivación 
Para iniciar el estudio de la motivación se debe indicar que esta palabra deriva 
de la voz latina “motivus” o “motus” cuyo significado es “causa movimiento”. 
En este sentido se le define como el “énfasis que le pone una persona hacia una 
forma de satisfacer una necesidad, generando o incrementando con ello el 
impulso para que se consiga ese medio o acción o bien se deje de hacerlo” 
(Lagos, 2014, p.28). 
 
Newstron (2011) señala que:  
 
La motivación requiere descubrir y comprender los impulsos y 
necesidades de los empleados, pues se origina en ellos. Deben 
reforzarse también sus actos positivos para la organización, como 
crear satisfacción entre los consumidores mediante un servicio 
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personalizado. Además, los empleados estarán más motivados cuando 
tengan metas claras (p. 107) 
 
Otra definición es la de  “motivación como un proceso que depende del curso, 
la intensidad y la persistencia de los esfuerzos de una persona” (Mitchell, 1997, 
citado por Chiavenato, 2009, p. 237) 
 
Se define a la motivación como el proceso que comprende un conjunto de 
factores que son capaces de mantener y direccionar la conducta de un individuo 
hacia el logro de una meta o de un objetivo (Gray, 2008). 
Por su parte, Porret (2008) considera que la motivación es el impulso que dirige 
y mantiene el comportamiento de las personas dentro de la organización.  
 
1.3.1.2. Importancia de la motivación 
Para Chiavenato (2009) “la motivación es un proceso psicológico básico. Junto 
con la percepción, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los 
elementos más importantes para comprender el comportamiento humano” (p. 
236). 
 
En el ámbito organizacional el estudio de la motivación en el trabajo es un 
aspecto fundamental por cuanto es un proceso que impulsa a las personas o 
colaboradores a actuar y a trabajar de forma efectiva para obtener mejores 
resultados en la productividad de su trabajo y en el de la organización en general. 
Por esta razón, las organizaciones buscan que sus trabajadores se sientan 
motivados y entusiasmados por el ejercicio  de sus funciones que les permitan 
lograr sus objetivos a través de estándares o parámetros de desempeño. Ello 
justifica que la motivación de sus colaboradores constituya un reto para las 
organizaciones y sean sus líderes o gerentes los que se sientan comprometidos  
en la búsqueda de trabajadores que se sientan a gusto y satisfechos con su trabajo 






1.3.1.3. Tipos de motivación 
Gray (2008) propone dos formas de clasificar a la motivación: la positiva y la 
negativa: 
 
a) La motivación positiva es aquella caracterizada por el permanente deseo 
de superación orientado siempre por un espíritu positivo. Se puede dividir 
a su vez en motivación intrínseca como en motivación extrínseca. 
b) La motivación negativa es aquella cuyas fuentes de inspiración es la 
obligación o la imposición para cumplir determinados deseos 
aspiraciones a través de castigos o amenazas 
 
Asimismo también se clasifica a la motivación de acuerdo a su procedencia, de 
ahí que se puede presentar una motivación intrínseca a aquella que proviene de 
las necesidades personales, sociales o psicológicas, impulsos y expectativas de 
las personas y de una motivación extrínseca si es producto de las influencia 
externas de las personas, relacionadas con el ambiente de trabajo, que cuando 
son positivas se relacionan con recompensas y cuando son negativas se asocian 
con los castigos, la coacción, el temor, etc. (Gray, 2008). 
  
1.3.1.4. Elementos de la motivación 
Chiavenato (2009) señala, que desde un enfoque sistémico, la motivación se 
compone de tres elementos, interdependientes entre sí como son las necesidades, 
los impulsos. 
 
Las necesidades son variables y surgen cuando aparece un desequilibrio 
psicológico o fisiológico, una carencia interna (hambre, sueño, inseguridad, 
soledad), es decir surgen del interior de la persona y dependen de componentes 
culturales. 
 
Los impulsos o motivos vienen a ser el corazón del proceso de la motivación y 
comprende los diferentes medios que se emplean para aliviar las necesidades. 
Genera una actitud de búsqueda y de investigación con el propósito de identificar 
objetivos o incentivos, que, al ser atendidos, lograrán satisfacer la necesidad y 
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reducirán la tensión. En el trabajo, por ejemplo la necesidad de tener amigos se 
convierte en un impulso para la formación de grupos de amigos. 
 
Los incentivos  están al final del ciclo motivacional. Se define como el elemento 
que puede aliviar una necesidad o reducir un impulso. Estos incentivos están 
fuera de la persona y varían en función de la situación. En el trabajo, por ejemplo, 
las celebraciones de cumpleaños constituyen un incentivo para fortalecer la 
necesidad de tener amigos y reducir el impulso de hacer cualquier otro tipo de 
amigos en el trabajo. 
 
1.3.1.5. Factores de la motivación 
El estudio de los factores de la motivación proviene de la década del sesenta del 
siglo XX, de la teoría de los dos factores de Herzberg: los factores higiénicos y 
los factores motivacionales. 
 
a) Los factores higiénicos son aquellos que proceden del entorno de la persona, 
en el caso de la organización, provienen de las condiciones laborales y el 
ambiente. Chiavenato (2009) señala que las organizaciones, 
tradicionalmente siempre han considerado que estos factores son los que 
deben tenerse en cuenta para motivar a los trabajadores. En este sentido, 
engloban: las condiciones laborales (físicas, tecnológicas), la retribución, el 
perfil del líder de la organización, las relaciones entre los directivos y los 
trabajadores, las normas y políticas de la organización, las posibilidades de 
ascenso y promoción, entre otras (p. 245). 
En conclusión estos factores proceden del exterior de las personas y se 
corresponden con los estímulos o las condiciones ofrecidas por las 
organizaciones para que el empleado realice su trabajo.  
 
b) Los factores motivacionales están directamente relacionados con las 
personas, con el perfil de los puestos que desempeñan en las organizaciones. 
Estos factores constituyen condiciones internas de las personas y 
contribuyen a la generación de sentimientos de satisfacción y de realización 
personal y laboral. 
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Al depender de las personas y de sus necesidades de realización generan una 
satisfacción positiva y más duradera en el trabajo. Cuando los factores 
motivacionales son positivos, las personas tiende  a generar productividad a 
niveles de excelencia: en cambio, cuando son negativas tiende a generar 
muchos problemas en la organización que pueden llevarla al fracaso.  
 
Chiavenato (2009) señala que estos factores son importantes para la 
satisfacción en el trabajo y dentro de ellos se consideran: las competencias 
personales que son desplegadas por los trabajadores, la autonomía en el 
trabajo, las metas y objetivos laborales y la evaluación del desempeño 
realizada por el propio trabajador (p. 245) 
 
1.3.1.6. Impulsos motivadores 
Newstrom (2011) señala que las personas tienden a desarrollar deseos intensos 
de algo o  determinados impulsos motivadores como resultado de la interacción 
con el ambiente cultural en que se desenvuelve. Estos impulsos afectan la forma 
en que percibe o valora su trabajo y enfoca o direcciona su vida (p. 109). 
 
Fue David McClelland, de la universidad de Harvard quien aportó con  su 
investigación al estudio de la motivación, la existencia de tres impulsos más 
dominantes en la personas y señaló su significado para la motivación.  Estos 
impulsos motivadores se relacionan directamente con los elementos culturales 
en donde se desarrollan  las personas: familia, escuela, iglesia. Para este 
investigador los impulsos se clasifican en: impulsos de logro, afiliación y poder 
(Newstrom, 2011, p. 109). 
 
a) La motivación de logro es un impulso que estimula a las personas para que 
concentren  sus esfuerzos en conseguir  sus metas o propósitos y alcanzar el 
éxito. Para las personas, el logro se convierte en algo muy valioso en sí 
mismo y no solo por las recompensas o reconocimientos  que suelen 
acompañarlo. 
Son características de las personas orientadas a los logros en el trabajo: sus 
ganas de trabajar porque saben que recibirán el crédito y el reconocimiento 
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por su labor desplegada, asumen la responsabilidad de sus acciones y 
resultados, controlan su tiempo y sus acciones, buscan una retroalimentación 
a sus tareas y les agrada el  esfuerzo individual y colectivo para conseguir 
una meta. 
 
b) La motivación de afiliación es un impulso para poder relacionar o 
interactuar con las personas, es decir implica a las personas que muestran 
disposición por trabajar en equipo, con personas compatibles y experimenten 
un sentido de comunidad. Las diferencias entre los trabajadores con 
motivación de logro y los de motivación de afiliación se explican en función 
de los patrones de comportamiento, así los primeros trabajan mejor cuando 
sus jefes les dan información detallada de su conducta laboral, mientras que 
los motivados por afiliación se sienten más a gusto cuando trabajan en 
equipo, con amigos y personas agradables y se reconocen sus actitudes de 
cooperación (Newstrom, 2011, p. 110). 
 
c) La motivación de poder es un impuso asociado con el deseo de poder influir 
en las personas, asumir el control y tener la capacidad de generar cambios o 
realizar transformaciones. Las personas motivadas por el poder desean ser 
trascendentes y muestran disposición para asumir riesgos en sus 
organizaciones. Debe indicarse que una persona motivada por el poder 
cuando lo logra puede usar este poder para fines constructivos o positivos o 
para fines negativos o destructivos (Newstrom, 2011, p. 110). 
 
1.3.2. Productividad  
1.3.2.1. Definición de productividad 
Se define a la productividad como el resultado de la gestión de los distintos 
recursos con los que cuenta la organización, esto es el resultado o salida del 
producto o servicio y los recursos utilizados por los colaboradores para su 
producción  (Chiavenato, 2007, p.179). 
 
Chiavenato (2007) sostiene que la productividad es concebida como el resultado 
y no como la causa de la gestión de diferentes recursos. Es la relación mensurable 
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que existe entre el producto obtenido (resultado o salida) y los recursos 
empleados para su producción. En el caso de los recursos humanos, la 
productividad del trabajo humano es igual al cociente de la relación de una 
producción multiplicado por el tiempo empleado para terminarla. La 
productividad humana depende del esfuerzo realizado, del método racional y, 
sobre todo, del interés y la motivación de las personas. El desconocimiento de 
estos últimos aspectos es la causa de los pobres resultados de las técnicas de 
productividad de la mano de obra directa (p. 179). 
 
También se entiende a la productividad como “la relación entre la cantidad de 
productos obtenida por un sistema productivo y los recursos utilizados para 
obtener dicha producción. También puede ser definida como la relación entre los 
resultados y el tiempo utilizada para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que 
lleve obtener el resultado deseado, más productivo es el sistema (Lagos, 2015, 
p.30).  
 
Otra definición de productividad hace referencia al nivel de análisis más elevado 
que se logra en el comportamiento humano en las organizaciones. De ahí que 
una organización es valorada como “productiva” si logra la transformación de 
insumos en productos, al menor costo. En consecuencia, la productividad es el 
resultado de la eficacia como de la eficiencia (Robbins y Judge, 2013, p. 28). 
 
Van Der (2005) explica que la productividad de los trabajadores representa el 
acto más valioso del capital humano dentro de la organización, precisamente 
porque en este acto, las personas movilizan sus experiencias y saberes en el 
cambio, en la innovación, la creatividad y en la calidad laboral, la obtención de 
mejores productos y servicios con la finalidad de asegurar el futuro y crecimiento 
organizacional.  
 
Este mismo autor señala que para el logro de una buena productividad se debe 
tomar en cuenta los siguientes principios: despertar el sentido de pertinencia e 
identidad hacia la organización, motivar adecuadamente a los trabajadores, 
valorar la importancia de los cargos y puestos, favorecer el proceso de toma de 
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decisiones, atribuir y compensar económicamente a los trabajadores de acorde a 
los resultados obtenidos en la producción, aplicar la megagerencia. 
 
En síntesis, se concibe a la productividad como un indicador de eficiencia en el 
trabajo que relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de 
producción obtenida. 
 
1.3.2.2. Factor humano elemento clave en la productividad 
Chiavenato (2007) señala que si una organización desea que el personal 
desempeñe un trabajo con altos niveles de calidad y se incremente 
considerablemente la productividad, es importante que aprendan a administrar 
los recursos que se tienen, para lograr esto se necesita que cada uno de los 
colaboradores tengan una inteligencia emocional apropiada, a que de ella influye 
grandemente en la establecida de la empresa, entre las que se incluyen las de 
seguridad y salud laboral; se debe motivar al personal para enseñarles cómo se 
realizan las cosas de una forma óptima, de no ser así difícilmente se puede 
incrementar la productividad del personal, si no están satisfechas adecuadamente 
las necesidades intrínsecas individuales se debe recurrir a los colaboradores más 
cercanos para programar todo tipo de capacidades, y así el desarrollo será mucho 
más adecuado para las promociones y elementos de motivación en el aspecto 
económico. 
 
1.3.2.3. Factores de la productividad 
La inversión de capital, la investigación y desarrollo, la tecnología, los valores, 
actitudes sociales y las políticas gubernamentales constituyen los factores que 
principalmente ejercen influencia en la productividad. 
 
Otros factores que son primarios para la productividad lo constituyen: el 
contexto o entorno y la naturaleza de la organización, las formas, funciones y 
atributos de las actividades laborales y las competencias y actitudes de las 





1.3.2.4. La eficacia y la eficiencia 
Para Koontz, Weihrich y Cannice (2012) la productividad  en el desempeño tanto 
individual como organizacional supone de la efectividad y de la eficiencia, la 
primera relacionada con el logro de objetivos;  y la segunda, con alcanzar los 
fines con el mínimo de recursos. 
 
a) La efectividad 
Es la relación entre los resultados logrados y los resultados propuestos, 
permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se 
considera la cantidad como único criterio, se cae en estilos efectivistas, 
aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a qué costo. La 
efectividad se vincula con la productividad a través de impactar en el logro 
de mayores y mejores productos. 
 
b) La eficacia 
La eficacia se relaciona con el concepto de productividades y agrega una idea 
de expectación o deseabilidad. “hacer lo que está bien”.  
Otra definición de eficacia es “obtener el efecto deseado o producir el 
resultado esperado”. La eficacia o efectividad hace énfasis en los resultados, 
es decir, en hacer las cosas correctas, lograr objetivos y crear más valores. 
Este concepto busca el para que se hacen las cosas, cuales son los resultados 
que se persiguen (Chiavenato, 2004). 
 
Fleitman (2008) respecto a los indicadores de eficacia señala que son 
comparaciones de lo que se forma con los objetivos previamente establecidos, 
es decir, mide si los objetivos y metas se cumplen. Ya sean estos a corto o a largo 
plazo. Algunos indicadores de eficacia son: 
 
 Comparación de lo realizado con el objetivo previamente establecido dentro 
de la organización y en el puesto que se desenvuelve cada colaborador. 
 Se determina si, de acuerdo con lo planeado, los objetivos y metas han sido 




 Se verifica la parte del proceso que sirve para medir la eficacia en las 
diferentes áreas que cada uno de los colaboradores ocupa dentro de la 
organización en cuestión a sus destrezas y habilidades. 
 
La eficacia es la relación de la magnitud entre las metas y objetivos previstos 
en los programas y presupuestos, que se tienen para alcanzar las metas 
establecidas (Fleitman, 2008). 
 
c) La eficiencia 
Tiene que ver con el cumplimiento de las actividades previstas por la 
organización. Requiere de la medición entre la cantidad de recursos 
empleados para la producción, los recursos proyectados y el grado de 
aprovechamiento de esos recursos para su transformación en productos. 
Constituye un indicador de medición de la productividad (Chiavenato, 2007). 
 
Para Chiavenato (2007) “la eficiencia es una medida normativa de la 
utilización de los recursos en los procesos, en términos económicos es una 
relación técnica de entradas y salidas. En estos términos la eficiencia es una 
relación entre costos y beneficios” (p. 24). 
 
En este sentido, la eficiencia se caracteriza, según Chiavenato (2007) en la 
Importancia de los medios, hacer correctamente las tareas realizadas, dar 
soluciones a los problemas, salva guardar los recursos, cumplir con las tareas 
y obligaciones, así como capacitar a los trabajadores. 
 
Fleitman (2008) respecto a los indicadores de eficiencia señala que son el 
resultado de comparar el rendimiento real del personal en las acciones o 
condiciones actuales con una norma de rendimiento previamente definida y 
aceptada. La eficiencia es la relación entre el trabajo útil desarrollado por el 
individuo y el esfuerzo y tiempo empleado en realizarlo. 
 
Por tanto, el criterio de eficiencia toma en cuenta la productividad en el uso 
de los recursos disponibles para conseguir terminados fines.  
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1.4. Formulación del problema 
¿Cuál es la relación que existe entre la motivación laboral y la productividad de los 
trabajadores de Banco Falabella Chimbote, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
A nivel teórico la ejecución del presente estudio permitirá profundizar los 
conocimientos sobre la motivación laboral así como conocer su relación  con la 
productividad en las organizaciones. 
 
A nivel social, la ejecución de esta investigación servirá como un marco referencial para 
el estudio de los procesos de motivación y productividad laboral, así como de los 
resultados obtenidos se podrán diseñar estrategias o propuestas organizacionales para 
fomentar la motivación de los empleados y buscar la mejora de los indicadores de 
productividad de los trabajadores. 
 
A nivel práctico permitirá la identificación de aspectos críticos en relación a la 
motivación extrínseca, esto es situación de las condiciones ambientales de trabajo, así 
como analizar la situación real de la productividad en el escenario de investigación 
 
A nivel metodológico, se adaptarán los instrumentos de recolección de datos de acuerdo 





Hi: Existe relación entre la motivación laboral y la productividad de los trabajadores de 
Banco Falabella Chimbote, 2018. 
 
H0: No existe relación entre la motivación laboral y la productividad de los 








Objetivo general:  
Determinar la relación entre la motivación laboral y la productividad de los trabajadores 
de Banco Falabella Chimbote, 2018. 
 
Objetivos específicos:  
 
- Identificar el nivel de motivación laboral de los trabajadores de Banco Falabella 
Chimbote, 2018. 
- Identificar el nivel de   productividad de los trabajadores de Banco Falabella 
Chimbote, 2018. 
- Identificar si existe relación entre las dimensiones de la motivación laboral y las 




































2.1. Diseño de investigación 
 
Se aplicó  un diseño no experimental, transeccional y correlacional debido a que 
no se llevó a cabo experimentación o manipulación de las variables investigadas, 
sino más bien solo se recogió la información tal como se presenta en su contexto 
natural.  
Es correlacional por cuanto se realizó la medición del grado de  asociación entre 
las variables “motivación laboral” y “productividad” lo cual se comprueba 
estadísticamente  (Hernández, Fernández y Baptista, 2014).  
 
 Es transeccional en la medida que los datos fueron recogidos en un tiempo 
determinado. 
 




M: Muestra sometida al estudio.  
X1: Observación a la variable “motivación laboral” de los trabajadores del  
      Banco Falabella. 
X2: Observación a la variable “productividad” de los trabajadores del  
      Banco Falabella 




  r 
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2.2. Variables, operacionalización 








Se define a la 
motivación como el 
proceso que 
comprende un 
conjunto de factores 
que son capaces de 
mantener y direccionar 
la conducta de un 
individuo hacia el 
logro de una meta o de 
un objetivo (Gray, 
2008). 
Se midió a través del 
análisis de las 
dimensiones: 
factores higiénicos y 
factores 
motivacionales.  
Factores higiénicos Condiciones físicas del centro de trabajo Ordinal 
 
Ato: 16-36 
Medio: 102 - 125 




Plan Integral de beneficios  
Relaciones con los jefes y compañeros 




Uso de habilidades personales 
Autonomía en el trabajo 
Responsabilidad en el trabajo 
Metas y objetivos laborales 
Productividad Se entiende a la 
productividad como la 
relación entre los 
resultados y el tiempo 
utilizada para 
obtenerlos: cuanto 
menor sea el tiempo 
que lleve obtener el 
resultado deseado, más 
productivo es el 
sistema (Lagos, 2015, 
p. 30). 
Se midió  a través del 
análisis de las 
dimensiones: 
factores de la 
productividad, 
eficacia y eficiencia.  




Ato: 44 - 60 
Medio: 28 - 43 
Bajo: 12 - 27 
 
Características de la organización 
Características del trabajo 
Aptitudes del trabajador 
Actitudes del trabajador 
Eficacia Logro de metas en la venta de productos 
bancarios 
Logro de metas en cuotas de ventas  
Eficiencia Empleo de recursos  
Solución a los problemas 
Cumplimiento de obligaciones 
 





2.3. Población y muestra 
 
2.3.1. Población  
Conformado por la población censal de 23 colaboradores de Banco Falabella 
Chimbote. Al respecto Ballestrini (2002) manifiesta que “cuando el universo 
de estudio está integrado por un número reducido de sujetos por ser una 
población pequeña y finita, se tomaron como unidades de estudio e indagación 
a todos los individuos que la integran, no se aplicaron criterios muestrales” (p. 
120). Asimismo, el presente estudio consideró como unidades de información 




















Mujeres 3 2 1 1 1 1 1 11 
Varones 6 2 5 0 0 0 0 6 
Total 9 4 6 1 1 1 1 23 
   Fuente: Nómina-Banco Falabella Chimbote-2018.   
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
Técnica: Encuesta  La encuesta fue  la técnica de investigación que se aplicó en la 
presente investigación. Esta técnica tiene como objetivo, mediante la administración 
de una serie de preguntas a un grupo de sujetos que forman parte de una muestra de 
estudio, obtener información importante de los aspectos u objetos de la investigación 
(Hernández et al.,  2014, p. 252).   
 
Instrumento: Cuestionario Para la obtención de información se aplicó como 
instrumento de recopilación de información, el cuestionario que está diseñado en base 





dimensiones e indicadores de las variables de un trabajo de investigación (Hernández 
et al, 2014, p. 217).   
 
Se diseñaron dos cuestionarios, el primero de ellos para analizar la motivación laboral 
utilizando como opciones de respuesta, la escala de Likert; y, el segundo de ellos para 
analizar la productividad laboral a través de la escala de Likert. 
 





Ni de acuerdo 
ni en 
desacuerdo 
De acuerdo Muy de 
acuerdo 
(1) (2) (3) (4) (5) 
 
Validación del instrumento:  
Se entiende por validez al “grado en que un instrumento de recolección de datos realiza 
la medición real y precisa de la variable o variables que son objetos de medición en 
una investigación” (Hernández et al, 2014, p. 200).   
Esta validez se midió en cuanto a su dominio de contenido a través de la opinión de 
expertos o juicio o validación de expertos, que consiste en la evaluación de la relación 
entre las preguntas del instrumento y las dimensiones e indicadores de las variables, 
objetos de la medición. Se obtuvo  mediante la opinión de especialistas en la temática 
de la investigación y en la correcta especificación del método de estudio realizado por 
un especialista metodólogo de investigación (Hernández et al., 2014, p. 201). 
 
Confiabilidad:  
La confiabilidad es un concepto estadístico que refleja o evidencia el grado en que un 
instrumento de medición ofrece los mismos resultados cada vez que se aplica. Se 
evidencia en un coeficiente de fiabilidad o de confiabilidad, cuyos valores oscilan entre 
-1 a 0 (confiabilidad negativa) o entre = a 1 (confiabilidad positiva) (Hernández et al., 
2014, p. 207). 
 
El coeficiente de Alfa de Cronbach es el primer procedimiento para evaluar la 





con mayor aproximación a 0, que determina una confiabilidad positiva (Hernández et 
al., 2014, p. 207). 
 
Los resultados de la aplicación del Alfa de Cronbach arrojaron para el primer 
instrumento el coeficiente de 0,8309; y, para el caso del segundo instrumento, el valor 
de 0,8347. Estos resultados determinaron que ambos instrumentos son confiables para 
su aplicación a la población de estudio.  
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para el análisis de datos para la obtención de información de los objetivos descriptivos 
se aplicaron los estadísticos descriptivos como  las tablas estadísticas o distribución 
de frecuencias cuya finalidad fue  presentar la información de las dimensiones e 
indicadores de estudio a través de porcentajes y frecuencias (Hernández et al., 2014, 
p. 282). Asimismo, para complementar de forma ilustrativa, los datos de las tablas se 
utilizaron las figuras o gráficos estadísticos. 
 
Para la determinación de los grados de correlación entre las variables se utilizaron 
tablas de correlación de Pearson. 
 
Del mismo modo, se aplicó  la estadística inferencial para la comprobación del 
objetivo general y la hipótesis. La prueba de hipótesis  basada en el Coeficiente de 
Spearman, cuya aplicación si tiene como valor resultante  resultados mayores a 0.5 
entonces se determinó que la correlación es positiva media, o si se halla entre  0.75 a 
0.9 la correlación positiva será muy fuerte (Hernández et al., 2014, p. 304). 
 
2.6. Aspectos éticos 
Para la realización del presente estudio se consideró la aplicación de la ética de la 
investigación, desde la forma de registro de información que respeta la propiedad 
intelectual de los autores e investigadores mediante la correcta citación y elaboración 
del listado de referencias consultadas; y en el caso de su aplicación requiere de ofrecer 
seguridad y confidencialidad a los informantes, uso de la objetividad y veracidad de la 


































Objetivo general: Determinar la relación entre la motivación laboral y la productividad 
de los trabajadores del Banco Falabella Chimbote, 2018. 
 
Tabla 1.  
Motivación laboral y productividad de los trabajadores del Banco Falabella Chimbote 2018. 
 
Productividad 
Bajo Medio Alto Total 
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %  Total 
Motivación 
laboral 
Bajo 5 22% 1 4% 0 0% 6 26% 
Medio 0 0% 12 52% 2 9% 14 61% 
Alto 0 0% 1 4% 2 9% 3 13% 




En los resultados de la tabla 1, se muestra que el 61% de los trabajadores del Banco Falabella 
opinan que el nivel de motivación laboral es medio,  el 26% de ellos manifiesta que tiene un 
nivel de motivación bajo y solo el 13% consideran que el nivel de motivación laboral es 
Alto. Transversalmente el 60% de los trabajadores del banco Falabella opinan que su 
productividad es media, el 22% considera una productividad baja y solo el 18% una 
productividad alta del Banco Falabella de la ciudad de Chimbote. 
 





Rho de Spearman 
Motivación laboral 
Coeficiente de correlación 1,000 ,837** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 23 23 
Productividad 
Coeficiente de correlación ,837** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 23 23 









El coeficiente de correlación  rho de Spearman es 0.837 con una significancia bilateral de 
0.000 < 0.05  lo que significa una correlación positiva alta y significativa entre las variables 







  𝜏 =
0.837
√(1−0.8372)/(23−2)











Figura 1. Prueba de hipótesis para la correlación 
 
El valor calculado, t=7.01, es mayor al valor tabular 2.06, es decir el valor calculado está en 
la región de rechazo de H0, por lo que se concluye que existe relación significativa alta entre 










Se acepta la hipótesis  
Hi, Existe relación directa 






Objetivo específico N° 1: Identificar el nivel de motivación laboral de los trabajadores del 
Banco Falabella Chimbote 2018. 
 
Tabla 3  
Nivel de Motivación laboral de los trabajadores del Banco Falabella Chimbote 2018. 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 6 26,1 
Medio 14 60,9 
Alto 3 13,0 
 Total 23 100,0 
Nota: El nivel de Motivación laboral se logró a través de la encuesta hecha a los trabajadores del 
Banco Falabella, así mismo por la ley de Sturgess, convirtiendo la escala Likert de 5 alternativas a 




Figura 2. Nivel de Nivel de Motivación laboral de los trabajadores del Banco Falabella Chimbote 
2018. 
Fuente: Tabla 3 
 
Interpretación: En la tabla 3, se observa que, según los trabajadores del Banco Falabella en 
la ciudad de Chimbote,  la motivación laboral presenta un nivel medio en un  60.9%,  un 






Objetivo específico N° 2: Identificar el nivel de productividad de los trabajadores de Banco 
Falabella Chimbote 2018. 
 
Tabla 4 
Nivel de Productividad de los trabajadores del Banco Falabella Chimbote 2018. 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 5 21,7 
Medio 12 52,2 
Alto 6 26,1 
 Total 23 100,0 
Nota: El nivel de Productividad se logró a través de la encuesta hecha a los trabajadores del Banco 
Falabella, así mismo por la ley de Sturgess, convirtiendo la escala Likert de 5 alternativas a una 
escala por niveles de intervalos de Bajo, Medio y Alto 
 
 
Figura 3. Nivel de Productividad de los trabajadores del Banco Falabella Chimbote 2018. 




En la tabla 4, se observa que, según los trabajadores del Banco Falabella en la ciudad de 
Chimbote,  la Productividad presenta un nivel medio con un  52.2%, un nivel alto con un  









Objetivo específico N° 3: Identificar si existe relación entre las dimensiones de la 
motivación laboral y las dimensiones de la productividad de los trabajadores de Banco 
Falabella Chimbote 2018. 
 
Tabla 5. 
Relación de la dimensión de Motivación laboral “Factores higiénicos” con la dimensión de 






Rho de Spearman 
Factores higiénicos 
Coeficiente de correlación 1,000 ,738** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 23 23 
Factores de productividad 
Coeficiente de correlación ,738** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 23 23 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Interpretación: En la tabla 5, se observa el coeficiente de correlación  rho de Spearman es 0.738 lo 
que significa una correlación positiva alta entre las dimensiones factores higiénicos y los factores de 
productividad del banco Falabella en la ciudad de Chimbote. 
 
Tabla 6. 
Relación de la dimensión de Motivación laboral “Factores higiénicos” con la dimensión de 





Rho de Spearman 
Factores higiénicos 
Coeficiente de correlación 1,000 ,495* 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 23 23 
Eficacia 
Coeficiente de correlación ,495* 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 23 23 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
Interpretación: En la tabla 6, se observa el coeficiente de correlación  rho de Spearman es 0.495 lo 
que significa una correlación positiva moderada entre las dimensiones factores higiénicos y la 










Relación de la dimensión de Motivación laboral “Factores motivacionales” con la dimensión de 





Rho de Spearman 
Factores motivacionales 
Coeficiente de correlación 1,000 ,714** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 23 23 
Eficacia 
Coeficiente de correlación ,714** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 23 23 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: En la tabla 7, se observa el coeficiente de correlación  rho de Spearman es 0.714 lo 
que significa una correlación positiva alta entre las dimensiones factores motivacionales y la eficacia 
del banco Falabella en la ciudad de Chimbote. 
 
Tabla 8 
Relación de la dimensión de Motivación laboral “Factores motivacionales” con la dimensión de 





Rho de Spearman 
Factores motivacionales 
Coeficiente de correlación 1,000 ,942** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 23 23 
Eficiencia 
Coeficiente de correlación ,942** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 23 23 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: En la tabla 8, se observa el coeficiente de correlación  rho de Spearman es 0.942 lo 
que significa una correlación positiva muy alta entre las dimensiones factores motivacionales y la 









































IV.  DISCUSIÓN 
 
En la actualidad la variable motivación laboral ha sido objeto de interés de diferentes 
investigaciones siendo considerada como un tema de vital importancia en el ámbito 
organizacional, debido a su relevancia en el desarrollo y crecimiento, por ser un 
elemento eje  para la obtención de resultados positivos en la productividad. En este 
sentido, esta variable permite a los trabajadores contar con mejores condiciones internas 
y externas para un mejor desempeño y productividad en el trabajo. La variable 
Productividad, es una variable imprescindible para la organizaciones debido a que la 
subsistencia y éxito depende fundamentalmente de los óptimos resultados conseguidos 
por la personas. El problema que presenta hoy en día las instituciones financieras es la 
escasez de condiciones motivacionales que aseguren mejores resultados en la 
productividad, por lo que se han de planificar, ejecutar y evaluar acciones de gestión 
orientadas a fortalecer los procesos motivacionales internos de las personas, así como 
genera mejoras de las condiciones externas en el ambiente de trabajo.  
 
El propósito principal de esta investigación es mostrar si existe o no relación  positiva o 
negativa entre las variables motivación laboral y la productividad de los trabajadores 
del Banco Falabella Chimbote, 2018, cabe destacar que para la obtención de los 
resultados se encontraron a los trabajadores reacios a responder a las preguntas debido 
a que en la empresa se les evalúa de acuerdo a los resultados productivos realizados 
desde sus puestos de trabajo y no a los elementos relacionados con la motivación, pero 
después de una breve charla comprendieron el propósito del estudio y colaboraron 
brindar las respuestas requeridas para la ejecución del presente estudio.  
 
Para el primer objetivo específico: se tiene que Tito y Acuña (2015) en su estudio: 
“Impacto de la motivación en la productividad empresarial: caso Gerencia de 
Infraestructura en Telefónica del Perú”, consideró lo siguiente:  
Se comprobó que la motivación ejerce influencia en la mejora del desempeño y el logro 
de  los objetivos en la empresa. Se identificó que las recompensas materiales, el dinero 
constituyen motivadores extrínsecos dentro de la organización, así como el 
reconocimiento y la valoración de su desempeño laboral son motivadores intrínsecos. 





los jefes constituyen  fuentes de motivación para la mejora de la productividad 
representando un nivel de motivación de un 49%. Estos resultados  difiere en el 
porcentaje  según la tesis recopilada, de lo encontrado en mi investigación según la 
Tabla 1, donde arroja que la motivación laboral presenta un nivel medio en un  60.9%,  
un nivel bajo con un 26.1% y un nivel alto con un  13%, alto, dándonos a entender que 
las dimensiones de la motivación laboral no están siendo adecuadamente enfocadas por 
la organización  y desarrolladas de forma positiva por parte de los trabajadores del 
Banco Falabella Chimbote, delimitando escenarios adversos en los factores higiénicos 
o extrínsecos y en los factores motivacionales o internos. Se confirma en esta parte 
según Newstron (2011) que en las organizaciones, el análisis de la motivación implica 
identificar, descubrir, entender y estimular las necesidades, impulsos y deseos de las 
personas. Se debe reforzar los factores externos de la organización e incrementar los 
impulsos y necesidades de los empleados, para que puedan trabajar motivados y en 
mejores condiciones y orienten sus acciones en la búsqueda ay obtención de metas que 
fortalezcan su motivación (p. 107) 
 
Para reforzar un poco más la discusión del primer objetivo, podemos ver que Castañeda 
y Julca (2016)  en su estudio: “Aplicación de un programa de motivación laboral para 
mejorar la productividad de los trabajadores del área de ventas en la distribuidora 
Casther y Asociados S.A.C para el año 2016”, concluyó que no se cuenta con un plan 
de motivación que permita fortalecer la motivación intrínseca de sus trabajadores. Solo 
en algunas oportunidades se brinda bonos para los trabajadores. Esto se puede 
comprobar en las tablas 9 donde se muestra  que el 56.5% de los trabajadores del banco 
Falabella opinan que el nivel de la dimensión “Factores higiénicos” está considerado 
como medio y en la tabla la tabla 10 se observa que el 56.5% de los trabajadores del 
banco Falabella opinan que el nivel de la dimensión “Factores motivacionales” está 
considerado como medio 
 
Para el segundo objetivo específico: se tiene que Chirito y Raymundo (2015) en su tesis 
titulada: “La motivación y su incidencia en el desempeño laboral del Banco Interbank, 
Tiendas en Huacho, periodo 2014”, concluyó que: En la organización bancaria, la toma 
de decisiones de los jefes basada en la participación y aporte de sus trabajadores a través 





Institución contribuyen hagan mejor su trabajo, es decir sean más productivos, por lo 
que presentan un nivel de productividad media en un 35%. Estos resultados mostrados  
son inferiores a los obtenidos en nuestra investigación  pues son superiores como se 
pueden ver en Tabla 4 donde la la Productividad presenta un nivel medio con un  52.2%. 
Además en las tablas 11 y 12 se observa que las dimensiones factores de  la 
Productividad y eficacia presenta un nivel medio 56.5% y 52.2% respectivamente. Se 
confirma por el autor Chiavenato (2007) que sostiene que la productividad es concebida 
como el resultado y no como la causa de la gestión de diferentes recursos. Es la relación 
mensurable que existe entre el producto obtenido (resultado o salida) y los recursos 
empleados para su producción. En el caso de los recursos humanos, la productividad 
del trabajo humano es igual al cociente de la relación de una producción multiplicado 
por el tiempo empleado para terminarla. La productividad humana depende del esfuerzo 
realizado, del método racional y, sobre todo, del interés y la motivación de las personas. 
El desconocimiento de estos últimos aspectos es la causa de los pobres resultados de 
las técnicas de productividad de la mano de obra directa (p. 179). 
 
Para el tercer objetivo específico  se tiene que Ochoa (2014) en su tesis: “Motivación y 
productividad laboral (Estudio realizado en la Empresa Municipal Aguas de Xelaju 
EMAX)”; concluyó que la  motivación laboral ejerce influencia directa y absoluta en la 
productividad laboral de los trabajadores. Tanto las motivaciones familiares, hasta las 
relaciones de trabajo al interno de la organización  contribuyen al desarrollo pleno e 
integral de la productividad los trabajadores de la empresa. Esto difiere ya que en la 
tabla 5 de correlaciones  de coeficiente de Rho de Spearman, la cifra es 0.738 y la 
significancia menor a 0.05 (0.000), donde se concluye que existe una correlación 
positiva alta entre las dimensiones factores higiénicos y los factores de productividad 
del banco Falabella en la ciudad de Chimbote. Esto se refuerza con la investigación de 
Serrano (2016) en “Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento laboral 
de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Carabayllo, concluyó que 
existe correlación positiva moderada  (rho= 0.596) y una significancia menor a  0.05, lo 
cual comprueba que de la variable factores motivacionales existe relación con el  






Pizarro (2017) en su tesis de maestría: “Motivación y productividad laboral en los 
colaboradores de la Oficina de Admisión de una Institución Privada, 2016 concluyó que 
existe relación entre motivación y eficacia en los colaboradores de la Oficina de 
Admisión de una Institución Privada 2016. Los resultados del análisis de relación entre 
la primera variable motivación y dimensión eficacia dan cuenta de la existencia de una 
relación (rho de Spearman= 0.556), indicando que hay una relación positiva, con un 
nivel de correlación moderada. Estos resultados son similares a los obtenidos en la tabla 
6 el coeficiente de correlación  rho de Spearman fue de 0.495 lo que significa una 
correlación positiva moderado entre las dimensiones factores higiénicos y la eficacia del 
banco Falabella en la ciudad de Chimbote.  
 
Pizarro (2017) en su tesis de maestría: “Motivación y productividad laboral en los 
colaboradores de la Oficina de Admisión de una Institución Privada, 2016 concluyó que 
existe relación positiva moderada (rho de Spearman= 0.556) entre motivación y eficacia 
en los colaboradores de la Oficina de Admisión de una Institución Privada 2016. Estos 
resultados difieren a los obtenidos en nuestra investigación como se puede comprobar 
en la  tabla 7 de correlaciones de rho de Spearman, la cifra 0.714 lo que significa una 
correlación positiva alta entre las dimensiones factores motivacionales y la eficacia del 
banco Falabella en la ciudad de Chimbote;  
 
Pizarro (2017) en su tesis de maestría: “Motivación y productividad laboral en los 
colaboradores de la Oficina de Admisión de una Institución Privada, 2016 concluyó que 
existe relación positiva moderada (rho de Spearman= 0.558), entre motivación y 
eficiencia en los colaboradores de la Oficina de Admisión de una Institución Privada. 
Estos resultados difieren a los obtenidos en nuestra investigación ya que en la tabla 8, 
el coeficiente de correlación  rho de Spearman, la cifra es 0.942 lo que significa una 
correlación positiva muy alta entre las dimensiones factores motivacionales y la 
eficiencia del banco Falabella en la ciudad de Chimbote. Lo expuesto en este párrafo se 
puede corroborar y confirmar en una parte con lo planteado por Tito y Acuña (2015) 
quienes señalan que En el ámbito organizacional el estudio de la motivación en el trabajo 
es un aspecto fundamental por cuanto es un proceso que impulsa a las personas o 
colaboradores a actuar y a trabajar de forma efectiva para obtener mejores resultados en 





En consecuencia, con la discusión de estos resultados a los anteriores consultados 
llámese teorías y/o trabajos de investigación no están muy alejados de la realidad, es por 
ello que se puede decir que esta investigación tiene sustento teórico, cabe decir que la 
ayuda de la obtención de estos resultados permite tener un mejor panorama de la relación 
que existe entre la motivación laboral y la productividad de los trabajadores de Banco 




















































Se determinó  que existe una correlación  rho de Spearman es 0.837 con una significancia 
bilateral de 0.000 < 0.05  lo que significa una correlación positiva alta y significativa çentre 
las variables Motivación laboral y productividad. 
 
Se identificó el nivel de motivación laboral de los trabajadores del Banco Falabella 
Chimbote, donde se presenta un nivel medio con un porcentaje de 60.9%, lo que significa 
que la dimensión factores higiénicos no se direcciona adecuadamente ya que obtuvo un nivel 
medio con un 56.5% y la dimensión factores motivacional también presenta un nivel medio 
con 56.5%, esto nos demuestra que las dimensiones de la motivación laboral en el Banco 
Falabella Chimbote 2018 están presentes pero no están siendo direccionadas de forma 
efectiva (tablas 3, 9 y 10). 
 
Se identificó el nivel de productividad de los trabajadores de Banco Falabella Chimbote, 
donde se presenta un nivel medio con un porcentaje de 52.2%, lo que significa que la 
dimensión factores de la productividad no se direcciona adecuadamente ya que obtuvo un 
nivel medio con un 56.5%, la dimensión eficacia también presenta un nivel medio con 52.2% 
y la dimensión eficiencia también presenta un nivel medio con 52.2%, esto nos demuestra 
que las dimensiones de la productividad están presentes, pero no están siendo direccionadas 
para lograr resultados efectivos (tablas 4, 11, 12, 13). 
 
Por último se identificó la relación que existe entre las dimensiones de la motivación laboral 
y las dimensiones de la productividad de los trabajadores de Banco Falabella Chimbote, 
donde se presenta un nivel de correlación  rho de Spearman es 0.738 lo que significa una 
correlación positiva alta entre las dimensiones factores higiénicos y los factores de 
productividad, con un porcentaje de 0.495 lo que significa una correlación positiva 
moderado entre las dimensiones factores higiénicos y la eficacia, con un porcentaje de 0.714 
lo que significa una correlación positiva alta entre las dimensiones factores motivacionales 
y la eficacia y un porcentaje de 0.942 lo que significa una correlación positiva muy alta entre 
las dimensiones factores motivacionales y la eficiencia del banco Falabella en la ciudad de 




































6.1. Se recomienda a los gerentes o administradores del Banco Falabella Chimbote 
planificar e implementar un plan de fortalecimiento de proceso motivacionales en su 
institución a partir de un programa de motivación e incentivos laborales orientados a 
generar incrementos significativos en la productividad de los trabajadores, ya que 
según la investigación realizada se encontró que la motivación se encuentra en un 
nivel medio con 60.9% y la productividad con un nivel medio en un 52.2%. 
 
6.2. Se recomienda mejorar los niveles de motivación de los trabajadores en sus 
dimensiones factores higiénicos o condiciones externas del ambiente de trabajo, 
debido a que los resultados en el ambiente de trabajo muestra  que el 56.5% de los 
trabajadores del banco Falabella opinan que el nivel de la dimensión “Factores 
higiénicos” está considerado como medio, del mismo modo en la dimensión 
“Factores motivacionales” está considerado como medio en un 56.5%. Se sugiere 
implementar un programa de motivación laboral en base a elementos reforzadores de 
la motivación interna y a incentivos laborales para incrementar los niveles de 
motivación hacia el trabajo. 
 
6.3. Se recomienda mejorar los niveles de productividad  de los trabajadores en sus 
dimensiones factores de la productividad y eficacia, debido a que los resultados en la 
investigación se obtuvo que la primera dimensión presenta un nivel medio con un 
56.5% y la segunda un nivel medio con un 52.2%. Se sugiere implementar un 
programa de acción para la mejora de la productividad  a partir de acciones de mejora 
de los factores de la productividad y de un programa de acción para la mejora de las 
acciones de capacitación, seguimiento y obtención de mejores resultados en la 
productividad de los trabajadores. 
 
6.4. Se recomienda a futuras investigaciones realizar un estudio pre experimental o 
cuasi experimental, donde se proponga un programa de motivación e incentivos 
laborales que genere satisfacción en los trabajadores, para saber así cuales son los 
factores motivacionales que se debe de mejorar en la entidad bancaria para que se 
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Anexo 1: Matriz de consistencia lógica 
Problema de 
investigación 




















































































Determinar la relación entre 
la motivación laboral y la 
productividad de los 
trabajadores de Banco 




- Identificar el nivel de 
motivación laboral de 
los trabajadores de 
Banco Falabella 
Chimbote, 2018. 
- Identificar el nivel de   
productividad de los 
trabajadores de Banco 
Falabella Chimbote, 
2018. 
- Identificar si existe 
relación entre las 
dimensiones de la 
motivación laboral y las 
dimensiones de la 
productividad de los 





Se define a la 
motivación como el 
proceso que comprende 
un conjunto de factores 
que son capaces de 
mantener y direccionar 
la conducta de un 
individuo hacia el logro 
de una meta o de un 
objetivo (Gray, 2008). 
Se midió a través del 
análisis de las 
dimensiones: factores 




Condiciones físicas del centro de 
trabajo 




Salario 3, 4 
Prestaciones sociales 5, 6 
Plan Integral de beneficios  7 
Relaciones con los jefes y 
compañeros 
8, 9 
Oportunidades de desarrollo y 
crecimiento 
10, 11, 12 
Factores 
motivacionales  
Uso de habilidades personales 13 
Autonomía en el trabajo 14 
Responsabilidad en el trabajo 15 
Metas y objetivos laborales 16 
Productividad Se entiende a la 
productividad como la 
relación entre los 
resultados y el tiempo 
utilizada para 
obtenerlos: cuanto 
menor sea el tiempo que 
lleve obtener el 
resultado deseado, más 
productivo es el sistema 
(Lagos, 2015, p.30). 
Se midió  a través del 
análisis de las 
dimensiones: factores de 
la productividad, eficacia 
y eficiencia.  
Factores de la 
productividad 




Características de la organización 2, 3 
Características del trabajo 4 
Aptitudes del trabajador 5 
Actitudes del trabajador 6 
Eficacia Logro de metas en la venta de 
productos bancarios 
7 
Logro de metas en cuotas de ventas  8 
Eficiencia Empleo de recursos  9 
Solución a los problemas 10 




Anexo N°2: Instrumento de recolección de datos 
 
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACIÓN LABORAL 
 
Estimado(a) trabajador: 
El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de motivación laboral de los 
trabajadores de Banco Falabella Chimbote, 2018. 
 
INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los enunciados 




En desacuerdo  
Ni de acuerdo 
ni en 
desacuerdo 
De Acuerdo  Muy de 
Acuerdo  





























































































1. ¿Los trabajadores cuentan con las condiciones 
físicas (ambientes iluminados, espaciosos, con 
buena ventilación) para laborar en la 
organización?  
     
2. ¿Los trabajadores cuentan con las condiciones 
tecnológicas (equipos, computadoras, 
programas) para realizar de forma óptima su 
trabajo dentro de la organización? 
     
3. ¿Los trabajadores gozan de un salario justo que 
les permite sentirse bien dentro del equipo de 
trabajo que conforma la organización 





4. ¿El salario recibido por los trabajadores de la 
organización es atractivo en comparación al 
ofrecido por la competencia? 
     
5. ¿Las prestaciones sociales recibidas por los 
trabajadores de la organización se ajusta a lo 
estipulado en las leyes laborales vigentes de las 
empresas bancarias? 
     
6. ¿Las prestaciones sociales recibidas son 
atractivas en comparación a las ofrecidas por la 
competencia? 
     
7. ¿La organización cuenta con un plan integral de 
beneficios para sus trabajadores orientado a 
generar motivación y satisfacción en el trabajo? 
     
8. ¿Las relaciones entre los jefes y trabajadores 
son cordiales, basadas en el respeto y apoyo 
mutuo y contribuyen a trabajar en un ambiente 
favorable? 
     
9. ¿Las relaciones entre los trabajadores son 
cordiales, basadas en el respeto y apoyo mutuo 
y contribuyen a trabajar en un ambiente 
favorable? 
     
10. ¿La organización ofrece oportunidades de 
desarrollo profesional que motivan a sus 
trabajadores? 
     
11. ¿La organización ofrece a sus trabajadores 
oportunidades de crecimiento personal que 
contribuye a incrementar su motivación hacia el 
trabajo? 
     
12. ¿La organización ofrece posibilidades de 
ascenso y promoción para sus trabajadores? 
 
 


























13. ¿Los trabajadores despliegan habilidades 
personales que les generan motivación y 
satisfacción hacia el trabajo? 
     
14. ¿Los trabajadores sienten que poseen la 
autonomía laboral para desempeñarse mejor 
dentro de la organización? 
     
15. ¿La responsabilidad asumida por los 
trabajadores contribuye a generar una 
satisfacción positiva hacia el trabajo? 
     
16. ¿El logro de metas y objetivos alcanzados por 
los trabajadores contribuye a generar una 
satisfacción positiva hacia el trabajo? 









CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACIÓN LABORAL 
I.- DATOS INFORMATIVOS: 
1.1. Técnica: Encuesta 
1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario  
1.3. Lugar: Banco Falabella- Chimbote 
1.4. Forma de aplicación: Individual 
1.5. Autor: Rojas Torres, Priscila Antuané 
                 Velásquez Ramírez, Fanny Margot 
1.6. Medición: motivación laboral 
1.7. Administración: trabajadores 
1.8. Tiempo de aplicación: 20 minutos 
 
II.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de motivación laboral 
de los trabajadores de Banco Falabella Chimbote, 2018. 
 
III.-INSTRUCCIONES: 
1. El cuestionario para medir la motivación laboral consta de 16 ítems correspondiendo 12 
a la dimensión factores higiénicos y finalmente 4 a la dimensión factores motivacionales. 
2. El sistema de calificación para las dos dimensiones es: Muy  en desacuerdo (1), En 
desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) Muy  de Acuerdo 
(5), sumando un puntaje máximo de 80. 
3. Los niveles para describir la motivación laboral: Alta, medio, baja. 
 
IV.-MATERIALES:  
Cuestionario para medir la motivación laboral de los trabajadores de Banco Falabella 







V.- VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican Hernández et al. 
(2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados están bien 
definidos en relación con la temática planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, 
a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Para la validación se emplearon como 
procedimientos la selección de los expertos, en investigación y en la temática de 
investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: cuadro de 
operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los expertos; mejora 
de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los expertos. 
 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, test de relaciones interpersonales, se aplicó 
una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del 
método Alfa de Cronbach, citado por Hernández et al. (2014); el cálculo de confiabilidad 
que obtuvo del instrumento fue α= 0,83, resultado que a luz de la tabla de valoración e 
interpretación de los resultados de Alfa de Cronbach se asume como una confiabilidad muy 
fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria 
para su aplicación.  







VII. EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO: 
DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 
FACTORES 
HIGIÉNICOS 
Condiciones físicas del centro de trabajo: 1, 2 
Salario: 3, 4 
Prestaciones sociales: 5, 6 
Plan Integral de beneficios : 7 
Relaciones con los jefes y compañeros: 8, 9 
Oportunidades de desarrollo y crecimiento: 
10, 11, 12 
FACTORES 
MOTIVACIONALES 
Uso de habilidades personales: 13 
Autonomía en el trabajo: 14 
Responsabilidad en el trabajo: 15 






PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 
Niveles 
A nivel de 
variable 
A nivel de las dimensiones 
Dimensión 1 Dimensión 2 
Alto  65 - 80 49 - 60 17 - 20 
Promedio 33 - 64 25 - 48 9 - 16 
Bajo 16 - 32 12 – 24 4 - 8 





CUESTIONARIO SOBRE PRODUCTIVIDAD 
 
Estimado(a) trabajador: 
El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de   productividad de los 
trabajadores de Banco Falabella Chimbote, 2018. 
 
INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los enunciados 




En desacuerdo  
Ni de acuerdo 
ni en 
desacuerdo 
De Acuerdo  Muy de 
Acuerdo  
1 2 3 4 5 





































































































1. ¿El entorno empresarial contribuye a generar 
mejores resultados en el trabajo? 
     
2. ¿El ambiente físico de la organización 
(infraestructura y tecnología) contribuye a generar 
mejores resultados en el trabajo? 
     
3. ¿La naturaleza o características de la organización 
(estructura, política y normas de la organización) 
contribuye a generar mejores resultados en el 
trabajo? 
     
4. ¿El diseño de puestos y funciones laborales 
establecidas por la organización contribuye a 
generar mejores resultados en el trabajo? 
     
5. ¿Las aptitudes (conocimientos y habilidades) de los 
trabajadores contribuyen a generar mejores 
resultados en el trabajo? 
     
 6. ¿Las actitudes (comportamientos y valores) de los 
trabajadores contribuye a generar mejores 
resultados en el trabajo? 











 7. ¿Los trabajadores orientan sus actividades al logro 
de metas y la venta de productos bancarios? 
     
8. ¿Los trabajadores orientan sus actividades al logro 









9. ¿Los trabajadores utilizan de forma racional y 
provechosa los recursos de la organización? 
     
10. ¿Los trabajadores orientan su desempeño a la 
resolución de problemas dentro de sus puestos de 
trabajo? 
     
11. ¿Los trabajadores muestran un alto grado de 
compromiso son las tareas asignadas por la 
organización? 
     
12. ¿Los trabajadores muestran niveles satisfactorios 
en el cumplimiento de sus obligaciones laborales? 























I. DATOS INFORMATIVOS  
1. Técnica e instrumento: Cuestionario 
2. Nombre del instrumento: Cuestionario “Productividad” 
3. Autor original: Rojas Torres, Priscila Antuané 
                            Velásquez Ramírez, Fanny Margot 
4. Forma de aplicación: Descriptiva. 
5. Medición:  Gestión de Organizaciones 
6. Administración: Trabajadores del Banco Falabella Chimbote 
7. Tiempo de aplicación: 30 minutos 
 
II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Identificar el nivel de productividad de los trabajadores de Banco Falabella Chimbote, 
2018. 
 
III. VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican Hernández et 
al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados están 
bien definidos en relación con la temática planteada, y si las instrucciones son claras 
y precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Para la validación se 
emplearon como procedimientos la selección de los expertos, en investigación y en la 
temática de investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: 
cuadro de operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los 
expertos; mejora de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los 
expertos. 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, test de relaciones interpersonales, se 
aplicó una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los 
procedimientos del método Alfa  de Cronbach, citado por Hernández et al. (2014); el 
cálculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue α= 0,83, resultado que a luz 
de la tabla de valoración e interpretación de los resultados de Alfa de Cronbach se 
asume como una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento 











IV. DIRIGIDO A: 
23 trabajadores del Banco Falabella Chimbote 
 
V. MATERIALES NECESARIOS:  
Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador. 
 
VI. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 
El instrumento referido presenta 12  ítems con una valoración de 1 a 5 puntos cada uno: 
Muy en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en  desacuerdo (3),  De 
acuerdo (4) Muy  de Acuerdo (5) los cuales están organizados en función a las 
dimensiones de la variable “productividad”  
La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados 
(variable), considerando la valoración referenciada.  Los resultados, de la escala de 
estimación serán organizados o agrupados en función a la escala establecida. 
 





Características de la organización: 2, 3 
Características del trabajo: 4 
Aptitudes del trabajador: 5 
Actitudes del trabajador: 6 
EFICACIA 
Logro de metas en la venta de productos bancarios: 7 
Logro de metas en cuotas de ventas: 8 
EFICIENCIA 
Empleo de recursos: 9 
Solución a los problemas: 10 













A nivel de las dimensiones 
Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 
Alto  48 - 60 25 - 30 9- 10 17 - 20 
Promedio 19 - 47 11 - 23 7 - 8 8 - 16 




























Anexo Nº3: Resultados por dimensiones de la variable Motivación laboral 
 
Tabla 9 
Nivel de Motivación laboral en base a la dimensión “Factores higiénicos” de los trabajadores del 
Banco Falabella Chimbote 2018. 
 
         Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 5 21,7 
Medio 13 56,5 
Alto 5 21,7 
 Total 23 100,0 
Nota: El nivel de Motivación laboral se logró a través de la encuesta hecha a los trabajadores del 
Banco Falabella, así mismo por la ley de Sturgess, convirtiendo la escala Likert de 5 alternativas a 
una escala por niveles de intervalos de Bajo, Medio y Alto 
 
Figura 4. Nivel de Motivación laboral en base a la dimensión “Factores higiénicos” de los 
trabajadores del Banco Falabella Chimbote 2018. 
Fuente: Tabla 9 
 
 
Interpretación: En la tabla 9 se observa que el 56.5% de los trabajadores del banco Falabella 
opinan que el nivel de la dimensión “Factores higiénicos” está considerado como medio en 
contraste con el 21,7% de ellos que considera que los Factores higiénicos del banco 






Tabla 10  
Nivel de Motivación laboral en base a la dimensión “Factores motivacionales” de los trabajadores 
del Banco Falabella Chimbote 2018. 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 7 30,4 
Medio 13 56,5 
Alto 3 13,0 
 Total 23 100,0 
Nota: El nivel de Motivación laboral se logró a través de la encuesta hecha a los trabajadores del 
Banco Falabella, así mismo por la ley de Sturgess, convirtiendo la escala Likert de 5 alternativas a 
una escala por niveles de intervalos de Bajo, Medio y Alto. 
 
Figura 5. Nivel de Motivación laboral en base a la dimensión “Factores motivacionales” de los 
trabajadores del Banco Falabella Chimbote 2018. 
Fuente: Tabla 10 
 
 
Interpretación: En la tabla 10 se observa que el 56.5% de los trabajadores del banco 
Falabella opinan que el nivel de la dimensión “Factores motivacionales” está considerado 
como medio en contraste con el 30.4% de ellos que considera que los Factores 





Anexo Nº4: Resultados por dimensiones de la variable Productividad 
 
Tabla 11  
Nivel de Productividad en base a la dimensión “Factores de la productividad” de los trabajadores 
del Banco Falabella Chimbote 2018. 
. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 3 13,0 
Medio 13 56,5 
Alto 7 30,4 
 Total 23 100,0 
Nota: El nivel de Productividad se logró a través de la encuesta hecha a los trabajadores del Banco 
Falabella, así mismo por la ley de Sturgess, convirtiendo la escala Likert de 5 alternativas a una 




Figura 6. Nivel de Productividad en base a la dimensión “Factores de la productividad” de los 
trabajadores del Banco Falabella Chimbote 2018. 
Fuente: Tabla 11 
  
 
Interpretación: En la tabla 11 se observa que el 56.5% de los trabajadores del banco 
Falabella opinan que el nivel de la dimensión “Factores de la productividad” está 
considerado como medio, 30.4% de ellos que considera que los Factores de la productividad 






Tabla 12  




 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 3 13,0 
Medio 12 52,2 
Alto 8 34,8 
 Total 23 100,0 
Nota: El nivel de Productividad se logró a través de la encuesta hecha a los trabajadores del Banco 
Falabella, así mismo por la ley de Sturgess, convirtiendo la escala Likert de 5 alternativas a una 
escala por niveles de intervalos de Bajo, Medio y Alto 
 
 
Figura 7. Nivel de Productividad en base a la dimensión “Eficacia” de los trabajadores del Banco 
Falabella Chimbote 2018. 
Fuente: Tabla 12 
 
Interpretación: En la tabla 12 se observa que el 52.2% de los trabajadores del banco 
Falabella opinan que el nivel de la dimensión “Eficacia” está considerado como medio en 











Tabla 13  
Nivel de Productividad en base a la dimensión “Eficiencia” de los trabajadores del Banco 
Falabella Chimbote 2018. 
. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 8 34,8 
Medio 12 52,2 
Alto 3 13,0 
 Total 23 100,0 
Nota: El nivel de Productividad se logró a través de la encuesta hecha a los trabajadores del Banco 
Falabella, así mismo por la ley de Sturgess, convirtiendo la escala Likert de 5 alternativas a una 




Figura 8. Nivel de Productividad en base a la dimensión “Eficiencia” de los trabajadores del Banco 
Falabella Chimbote 2018. 
Fuente: Tabla 13 
 
Interpretación: En la tabla 13 se observa que el 52.2% de los trabajadores del banco 
Falabella opinan que el nivel de la dimensión “Eficiencia” está considerado como medio en 




Anexo N°5: Confiabilidad de los Instrumentos de recolección de datos 
 
Confiabilidad del Instrumento N°1 
  
K 16
Sujetos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 Total
1 3 4 4 4 5 3 4 3 3 3 3 3 4 4 5 3 58
2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 4 2 3 3 3 4 3 45
3 4 2 3 3 3 3 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 36
4 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 42
5 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 4 3 3 44
6 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 45
7 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 39
8 3 2 2 4 3 2 3 2 2 3 4 2 1 2 2 2 39
9 2 2 2 1 2 3 3 3 1 2 3 3 2 3 1 3 36
10 2 3 2 4 4 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 44
16 9,0




CÁLCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE MÉTODO DE ALFA DE CRONBACH
α=
N° de ítems
Sumatoria  de las  
varianzas  por ítem
Varianza del  puntaje de 































N° ENCUESTADO ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5 ITEM 6 ITEM 7 ITEM 8 ITEM 9 ITEM 10 ITEM 11 ITEM 12 SUMA D1 TOTAL D1 ITEM 13 ITEM 14 ITEM 15 ITEM 16
SUMA D2 TOTAL D2 SUMA V1 TOTAL V1
1 4 4 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 35 2 2 2 3 2 9 2 44 2
2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 37 2 3 3 3 3 12 2 49 2
3 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 4 3 43 2 2 4 3 4 13 2 56 2
4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39 2 3 3 3 4 13 2 52 2
5 4 4 4 3 3 2 3 2 3 3 2 3 36 2 2 2 3 4 11 2 47 2
6 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 37 2 3 3 3 3 12 2 49 2
7 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 45 3 2 4 3 4 13 2 58 2
8 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 33 2 3 3 3 3 12 2 45 2
9 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 25 1 2 2 2 2 8 1 33 1
10 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 44 3 3 3 4 4 14 2 58 2
11 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 26 1 2 2 2 2 8 1 34 1
12 4 4 4 4 4 2 4 2 4 3 2 4 41 2 2 2 4 4 12 2 53 2
13 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 32 2 3 3 3 3 12 2 44 2
14 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 26 1 2 2 2 2 8 1 34 1
15 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 28 2 2 2 2 2 8 1 36 1
16 4 4 4 4 4 2 4 2 4 2 2 4 40 2 2 2 4 4 12 2 52 2
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 3 4 4 4 4 16 3 64 3
18 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 25 1 2 2 2 2 8 1 33 1
19 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 27 1 2 2 2 3 9 2 36 1
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 3 4 4 4 4 16 3 64 3
21 4 3 4 2 3 3 4 4 3 4 4 3 41 2 4 4 4 4 16 3 57 2
22 4 3 4 2 4 4 2 3 4 3 3 4 40 2 2 2 2 2 8 1 48 2
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 3 2 2 2 2 8 1 56 2
12 preguntas 4 preguntas 16 preguntas
l inf l sup l inf l sup l inf l sup
min 12 12 27 Muy malo min 4 4 8 Muy malo min 16 16 36 Muy malo
max 60 28 43 Malo max 20 9 14 Malo max 80 37 58 Malo
rango 48 44 60 Regular rango 16 15 20 Regular rango 64 59 80 Regular
grupos 3 grupos 3 grupos 3











ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5 ITEM 6 SUMA D1 TOTAL D1 ITEM 7 ITEM 8 SUMA D2 TOTAL D2 ITEM 9 ITEM 10 ITEM 11 ITEM 12 SUMA D3 TOTAL D3 SUMA V2 TOTAL V2
1 4 4 3 3 3 4 21 2 2 2 4 1 2 2 3 3 10 2 35 2
2 3 3 3 3 4 4 20 2 4 4 8 3 3 3 3 3 12 2 40 2
3 2 2 2 2 2 2 12 1 2 3 5 2 3 2 3 2 10 2 27 1
4 4 4 3 4 4 4 23 3 2 3 5 2 3 3 3 3 12 2 40 2
5 3 3 3 4 4 4 21 2 2 3 5 2 2 2 3 3 10 2 36 2
6 2 2 2 3 2 2 13 1 2 3 5 2 2 2 3 2 9 2 27 1
7 4 4 3 3 4 4 22 3 4 3 7 3 4 4 4 3 15 3 44 3
8 2 2 2 3 2 2 13 1 2 3 5 2 2 2 3 2 9 2 27 1
9 2 3 2 2 3 3 15 2 2 2 4 1 2 2 2 2 8 1 27 1
10 4 3 4 4 4 4 23 3 2 4 6 2 2 2 2 2 8 1 37 2
11 3 3 2 2 3 3 16 2 4 4 8 3 2 2 2 2 8 1 32 2
12 4 4 4 3 4 4 23 3 4 3 7 3 3 4 3 4 14 2 44 3
13 4 4 3 3 3 3 20 2 3 4 7 3 3 3 3 3 12 2 39 2
14 2 2 2 2 3 3 14 2 3 4 7 3 2 2 2 2 8 1 29 2
15 3 3 3 3 3 3 18 2 2 3 5 2 2 2 2 3 9 2 32 2
16 2 2 4 2 4 4 18 2 4 3 7 3 2 2 2 4 10 2 35 2
17 2 4 4 4 4 4 22 3 2 4 6 2 4 4 4 4 16 3 44 3
18 2 2 2 2 3 3 14 2 2 3 5 2 2 2 2 2 8 1 27 1
19 3 2 2 3 3 3 16 2 3 2 5 2 2 2 2 2 8 1 29 2
20 2 4 4 4 4 4 22 3 4 3 7 3 4 3 4 4 15 3 44 3
21 3 2 4 4 4 4 21 2 2 4 6 2 3 2 3 4 12 2 39 2
22 2 4 4 4 4 4 22 3 2 2 4 1 3 4 3 3 13 2 39 2
23 2 2 4 4 4 4 20 2 2 3 5 2 4 2 4 2 12 2 37 2
6  preguntas 2  preguntas 4  preguntas 12  preguntas
l inf l sup l inf l sup l inf l sup l inf l sup
min 6 6 13 Muy malo min 2 2 4 Muy malo min 4 4 8 Muy malo min 12 12 27 Muy malo
max 30 14 21 Malo max 10 5 6 Malo max 20 9 14 Malo max 60 28 43 Malo
rango 24 22 30 Regular rango 8 7 10 Regular rango 16 15 20 Regular rango 48 44 60 Regular
grupos 3 grupos 3 grupos 3 grupos 3
amplitud 8,0 amplitud 2,7 amplitud 5,3 amplitud 16,0




































































































































































ANEXO 10: AUTORIZACIÓN DE VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 
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